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RESUMO

Tendo em vista que a lideranga ¢ um dos principais fatores de sucesso da organizagdo ¢ as pessoas sao
o principal ativo, o presente artigo teve por objetivo identificar como a lideranca interfere na motivagao
dos colaboradores de uma organizagdo de segmento de varejista. Para o alcance desse objetivo, fez-se
uso de pesquisas bibliograficas consultando periodicos, livros além de midias digitais. Foram utilizadas
teorias relacionadas a tematica para construgao do embasamento tedrico como gestdo do capital humano,
lideranca e motivagdo. Esta pesquisa classifica-se, quanto a abordagem, como métodos mistos, ¢ em
relacdo aos objetivos, ¢ exploratoria e descritiva. Para a coleta de dados fez-se uso de dois questionarios,
mediante roteiro estruturado sendo o primeiro aplicado ao gestor em formato de entrevista via Whatsapp,
e o segundo aos colaboradores da empresa ABC Varejo, aplicado via Google Forms. Verificando em
seus resultados que na empresa ABC Varejo, o estilo de lideranga utilizado ¢ uma mescla da lideranca
democratica com carismatica de estilo situacional, sendo ideal para a empresa objeto devido sua
realidade, entretanto pode-se visualizar que ndo existe um modelo padréo para o setor varejista em sua
totalidade, pois o estilo de lideranca aplicado deve ser adaptado a realidade organizacional conforme
suas diretrizes, modelo de negdcio levando em consideragdo o capital humano presente na instituigao.
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ABSTRACT

Bearing in mind that leadership is one of the main success factors of the organization and people are
the main asset, this article aimed to identify how leadership interferes in the motivation of employees in
a retail segment organization. To achieve this goal, bibliographic research was used, consulting
Jjournals, books and digital media. Theories related to the theme were used to build the theoretical
foundation such as human capital management, leadership and motivation. This research is classified,
as to the approach, as mixed methods, and in relation to the objectives, it is exploratory and descriptive.
For data collection, two questionnaires were used, using a structured script, the first being applied to
the manager in an interview format via Whatsapp, and the second to employees of the company ABC
Varejo, applied via Google Forms.Noting in its results that in the ABC Varejo company, the leadership
style used is a mixture of democratic leadership and charismatic situational style, being ideal for the
object company due to its reality, however it can be seen that there is no standard model for the retail
sector in its entirety, because the applied leadership style must be adapted to the organizational reality
according to its guidelines, business model taking into account the human capital present in the
institution.

Keywords: Leadership, Motivation, Collaborators, Influence.
INTRODUCAO

O mundo estd em constantes mudangas, em consequéncias dessas mudancas e as
exigéncias do mercado, torna-se necessario ter profissionais qualificados cargos de lideranca,
por se tratar de um papel crucial de uma organizagao que proporciona melhorias na gestao e no
comportamento dos trabalhadores. Cada vez mais complexas as organizagdes contemporaneas
promovem desafios aos lideres que precisam se reinventar para manterem-se inseridos no
ambiente organizacional.

Com a evolugao da gestdao de empresas as atitudes intimidadoras ja ndo fazem mais
sentido na organizagdo. As empresas ndo buscam mais gestores que impde medo aos
colaboradores e nao os motiva. Mas anseiam por uma lideranga que motiva e cria ambientes
saudaveis para o trabalho. Desta forma, o lider moderno, entre outras variaveis, tem que saber
lidar com pessoas, pois € através delas que os objetivos sao alcancados, pois sdo atuantes dentro
e fora das organizagdes. (LAWSON, 2011).

Assim, o novo perfil comportamental de lideranga ¢ valorizado tido como fundamental,
pois um lider flexivel, atento aos feedbacks de funcionarios, apto a se adaptar as novas
realidades.

A motivagdo ¢ importante para o sucesso de qualquer organizagao, o colaborador precisa
se sentir motivado, pois assim trabalhara satisfeito e buscando sempre o melhor resultado
possivel. E primordial cuidar da motivagdo das equipes de trabalho, contemplando temas desde
a satisfagdo pessoal até a melhoria das condigdes de trabalho. A consequéncia da motivagao €
a lucratividade pela capacidade produtiva das equipes de trabalho. Desse modo, a questdo da
motivacao gerou uma perspectiva importante para que os funciondrios se tornem cada vez mais
comprometidos alavancando o sucesso de todos os envolvidos neste processo. Espera se que
por meio do estudo realizado algumas perguntas sejam respondidas, o chefe ¢ um bom lider?
Qual o nivel de motivacdo dos colaboradores em relagdo ao lider? Qual ¢ o estilo de lideranca
utilizado?

Este artigo tem como objetivo identificar como a lideranga pode interferir na motivagao
dos colaboradores de uma rede varejista, e definir qual o melhor estilo de lideranca de uma
organiza¢do do segmento. Delimitado o campo de atuagdo desta pesquisa, a analise da relacao
existente entre lideranga e motivagdo, cabe apresentar os caminhos que colaboraram para o
alcance do objetivo geral deste trabalho. Assim, sd3o objetivos especificos desta pesquisa:
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relacionar motivacdo e lideranca; identificar a percepcao dos colaboradores sobre lideranca;
identificar a percepcao dos colaboradores sobre motivagdo; identificar em que medida a
lideranga influencia a motivagdo dos colaboradores.

Levando em consideracdo que todos os modelos organizacionais necessitam dos seres
humanos para a execucdo de todos os processos envolvidos para o éxito organizacional. Cada
institui¢do, por si s6 € Unica, influenciando diretamente no modelo de gestao do capital humano,
promovendo interferéncia na vida organizacional, criando identidade propria, atendendo a
empresa em seu mercado, na fixacdo da sua imagem e melhoria da competitividade. (VIEIRA
DE CARVALHO, 2012; NASCIMENTO, 2012; GOMES SERAFIM, 2012).

Este trabalho se justifica em conceder informagdes para académicos, empreendedores e
gestores, haja vista que a tematica motivacao e lideranca t€ém sido vista como uma estratégia
para aprimorar o desempenho profissional, seja em relacdo a produtividade, mas também a
saude organizacional e a motivacdo dos funciondrios. Pois ao avaliar como a lideranca pode
interferir na motivacao dos colabores, sendo ela de forma negativa ou positiva, compreende-se
a respeito dos estilos de lideranca existente e entende-se 0 momento propicio para utiliza-los na
organizagao.

Justifica-se também, pois a motivacdo ¢ de suma importancia para o sucesso da
organizagao, pois colaboradores motivados trabalham com exceléncia e dedicagdao. A forma
como o lider age com sua equipe tem grande influéncia para que essa motivagao seja coletiva e
assim obtendo bons resultados. (FERRAZ, 2015). Pois um lider que consegue motivar sua
equipe, promove a seus liderados respeito as suas particularidades, fazendo com que se sintam
unicos e fundamentais a toda operacao, impactando diretamente na execucao das atividades
laborais. Por tanto este tema ¢ relevante para que a organiza¢do possa compreender mais sobre
lideranga e motivagdo e consiga alcancar a exceléncia através da influéncia de um lider.
(LACOMBE, 2012).

O trabalho tem a seguinte estrutura: introducao, referencial teorico, metodologia, Estudo
de caso: Empresa ABC Varejo, apresentagdo e andlise dos dados, consideragdes finais,
referencial.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta parte apresenta alguns dos principais conceitos tedricos apresentados por autores
das areas de Recursos Humanos, Psicologia entre outros necessarios para o desenvolvimento
deste estudo, entendidas pela autora como fundamentais. S3o temas a serem Gestao do Capital
Humano, Relagao Lider x Chefe, Lideranca, Estilos de Lideranca, Perfil de Lideranca, O Papel
da Lideranca nas Organizagdes Contemporaneas, Motivacao, Teorias Motivacionais e Teorias
dos Dois Fatores de Herzberg, a seguir.

GESTAO DO CAPITAL HUMANO

No cenario empresarial contemporaneo, o modelo de gerenciar pessoas tem passado por
diversas mudancas onde, as pessoas (funciondrios) ndo sdo vistas como pecas do processo
produtivo, mais sim como stakeholders para o alcance de resultados satisfatorios definidos
pelos objetivos da empresa (CHIAVENATO, 2014). “Com o desenvolvimento continuo do
aprender a aprender, de uma forma organica as pessoas assumiram o papel de ator principal na
transforma¢do e no desenvolvimento da empresa” (KOMMERS, 2012, p.20). O mercado
global, impde constantes alteracdes exigindo das organizagdes e colaboradores uma
adaptabilidade as imposi¢des que influenciam diretamente no comportamento organizacional.

Assim sdao vislumbrados quatro fatores indispensaveis, sendo o primeiro deles a
Motivagdo; que sera imprescindivelmente o ponto de partida para os demais pilares, pois

3



diversas questdes podem estar relacionadas como o absenteismo decorrente de doencas ou
insatisfacdo, turnover, clima organizacional, problemas de saude ocupacional e da qualidade de
vida no trabalho dentre outros (GRAMMS e LOTZ, 2017).

O segundo pilar ¢ o processo de comunicagao, o qual ¢ fator decisivo dentro de uma
empresa pois a comunicagdo de forma integrada (pessoal e/ou virtual) ¢ capaz de coordenar,
alinhar, monitorar os funcionarios para que se atenda os objetivos organizacionais; pois ¢ uma
ferramenta estratégica que visa estabelecer “ inter- relagdes harmoniosas, facilitar o processo
interativo,[...], cooperar para o entendimento entre as pessoas que fazem parte da organizagao
e as que interagem de certa forma com ela” (LUZ,2018; MARCHIORI apud WEILER, 2010,
p.24).

O terceiro pilar se da através do trabalho em equipe e “quando lidar com pessoas,
lembre-se de que vocé ndo estd lidando com criaturas de 16gica, mas com criaturas de emogao”
(CARNEGIE, 2015, p. 129). Equipe ¢ o “conjunto ou grupo de pessoas com habilidades
complementares, comprometidas umas com as outras pela missao comum, objetivos comuns,
obtidos pela negociagdo entre os membros envolvidos em um plano de trabalho bem difundido”
(CARVALHO, 2009, p. 94). Deste modo para o sucesso em equipe ¢ preciso estar em harmonia,
sintonia com os colegas de trabalho. E por tltimo o treinamento e desenvolvimento, conforme
Almeida apud Leite et al (2017, p.3) “as fungdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas
nas organizagdes adquirem um papel de preparacdo de individuos para o exercicio satisfatorio
de suas atividades”.

“Considerando que a empresa enfrenta fortes desafios no dia a dia, seja pelas
transformacgoes tecnologicas, sociais, culturais, [...] bem como em seus aspectos administrativos
internos”, tendo em vista que as pessoas passam grande parte do seu tempo nas organizagoes,
assim ¢ crucial que se tenha ambiente laboral saudavel. (KOMMERS, 2012, p.14; GRAMMS
e LOTZ, 2017).

RELACAO LIDER X CHEFE

Para Oliveira (2014), o chefe ¢ aquela pessoa que ocupa uma das posi¢des mais elevada
na organizacgao, responsavel por gerenciar um grupo de pessoas. O lider nem sempre ¢ aquele
que ocupa cargos de gestdo, mas ¢ alguém que além de motivar, deve possuir as seguintes
caracteristicas (LACOMBE, 2012, p. 214).

Confianga em si; Crenga no que faz; Visdo clara de onde quer chegar; Boa capacidade
de comunicagdo; Tomar decisdes e ter calma em momentos de crise; visualizar o
sistema como um todo; entender que a diversidade das pessoas traz for¢a para a
equipe; avaliar as pessoas e fazer com que as pessoas certas ocupem os lugares certos
em momentos certos; motivar os seus liderados. Ser um lider, mais do que um cargo,
¢ uma vocacao. Qualquer individuo pode ser um chefe, mas nem todo chefe podera
ser um lider. Um chefe — como a palavra diz — é aquele que chefia, monitora,
supervisiona um determinado departamento, ou setor, que estd sob os seus cuidados.
Chefes normalmente também sdo empregados, € nao proprietarios, € estdo poucas
escalas acima na hierarquia de comando em relagdo aos demais funcionarios. E ndo
raro s3o impacientes, equivocados ¢ presungosos. E quase sempre agem
mecanicamente, raramente indo além do que se espera
deles.(https://jornaldoempreendedor.com.br/destaques/lideranca/seja-um-lider-e-
nao-um-chefe/).




Manda  Orienta
Ameaga  Incentiva
Diz: vai la!  Diz: vamos la!
E autoritério  E companheiro
Diz: eu!  Diz: nos!
Afrapalha  Ajuda
Aponta culpados  Assume responsabilidace
Faz mistério  Partilha conhecimento
Fiscaliza ~ Acompanha
Desmoraliza ~ Confia

Promete, nao cumpre SO promete 0 que
e Se justifica  sabe que vai cumprir

Figura 01: Chefia x Lideranca.
Fonte: http://vendermais.kathavento.com.br/chefe-x-lider-qual-e-o-seu-perfil/ (2019).

Embora as divergéncias entre chefia e lideranca pontuadas neste estudo, existem
inimeras outras, € mesmo assim muitas pessoas possuem duvidas ou sdo confusas quanto ao
tema. Entretanto, com a inovag@o e o passar dos dias ¢ nitido que o termo chefia passa a ser
ultrapassado e substituido por outros como, coordenadores, supervisores dentre outros,
passando assim a divergir e demonstrar seu real significado, dando evidéncias concretas sobre
a importancia da lideranca.

LIDERANCA

Para que existam certas equipes, ¢ fundamental que haja uma conexao sinérgica, onde
os individuos se conectem mutuamente, propiciando a formagao de uma equipe. Isso ocorre
quando um grupo de pessoas se reune a favor de um mesmo ideal, em sua grande maioria
representados por uma figura conhecida como lider. Segundo Freud apud ROCHA e RIBEIRO
(2013, p.17), "iguais que se identificam uns com os outros, mas todos desejando ser dirigidos
por uma so6 pessoa, considerada superior a todos eles".

Fundamental em todos os modelos organizacionais a lideranga segundo a teoria
humanista pode ser visualizada conforme as seguintes perspectivas (CHIAVENATO, 2014,
p.125):

1. Como fenémeno de influéncia interpessoal: lideranca ¢ a influéncia interpessoal
exercida em uma situagao e dirigida por meio do processo da comunicagdo humana para
a consecugdo de um ou mais objetivos especificos.

2. Como processo de reducao da incerteza de um grupo: o grau em que um individuo
demonstra qualidade de lideranca depende ndo somente de suas proprias caracteristicas
pessoais, mas também das caracteristicas da situacao na qual se encontra. 9 Lideranca ¢
um processo continuo de escolha que permite que a empresa caminhe em dire¢do a sua
meta, apesar de todas as perturbacdes internas e externas.

3. Como uma relacdo funcional entre lider e subordinados: ¢ uma funcdo das
necessidades existentes em determinada situagcdo ¢ consiste em uma relacdo entre um
individuo e um grupo. Relacdo entre lider e subordinados repousa em trés
generalizagdes:

e A vida pode ser vista como uma continua luta para satisfazer necessidades,
aliviar tensdes e manter o equilibrio.



e A maior parte das necessidades individuais ¢ satisfeita por meio de relagdes com
outras pessoas € grupos sociais.

e Relacionar-se com outras pessoas ¢ um processo ativo — e ndo passivo — de
satisfazer necessidades.

4. Como processo em funcio do lider, dos seguidores e de variaveis da situacao:
liderancga ¢ o processo de exercer influéncia sobre pessoas ou grupos nos esfor¢os para
realizacao de objetivos em determinada situacao.

Definida conforme a personalidade de cada individuo, a lideranca ¢ estabelecida de
acordo com o ambiente ao qual se encontram inseridos atribuindo inumeras responsabilidades
aos gestores. De forma que Chiavenato (2014, p.19), afirma que:

[...] lider que tem a responsabilidade de lidar diretamente com seus subordinados,
tomar decisoes a respeito deles, definir seus objetivos individuais ou grupais e padrdes
de desempenho, lidera-los, orienta-los e engana-los na organizagdo, cuidar de seu
treinamento ¢ desenvolvimento, remunerac¢do e incentivos, enfim, proporcionar aos
seus subordinados todas as condigdes para que possam contribuir para o sucesso da
organizagdo. (CHIAVENATO 2014, p.19),

Consequentemente, a lideranca € um fator essencial em todas as areas de gerenciamento,
pois ¢ de extrema importancia que o administrador compreenda o universo humano e esteja
apto a conduzir pessoas. Ainda que existem inumeras defini¢des de lideranga, grande parte dos
autores mencionam que liderar ¢ a possibilidade de aprimorar a visdo do que ¢ possivel realizar.
Assim “entende-se por lideranca a percepcao do grupo em relacdo ao lider, que consegue
influenciar, persuadir e argumentar sobre pessoas. ”. (AVILA, 2015, p.70). Complementando
esta afirmacao Lacombe (2012) menciona que o:

[...] lider empresarial deve ser capaz de alcangar objetivos por meio dos liderados e,
para isso, conforme o tipo de liderado e a ocasido, age de diferentes maneiras: ele
ordena, comanda, motiva, persuade, da exemplos pessoais, compartilha os problemas
e acdes ou delega e cobra resultados, alterando a forma de agir de acordo com a
necessidade de cada momento e com o tipo de liderado, visando alcangar os objetivos
da empresa. (LACOMBE, 2012, p. 245).

Em meio ao cenario contemporaneo empresarial, nota-se que o investimento em novos
lideres, tem crescido de modo significativo, pois através desta visdo futurista engajam pessoa,
inspirando-as a superar obstdculos, objetivando manté-las no mercado competitivo com
sucesso, sabendo que o diferencial estd nas pessoas. (FERRAZ, 2015).

Desta forma, ¢ fundamental que os lideres se reinventem, conquistem novas habilidades
para a gestao de suas equipes.

ANTIGO PARADIGMA DE
LIDERANCA

NOVO PARADIGMA DE
LIDERANCA

Separagao entre lider e liderado

Integracdo entre lider e liderado.

Sentimento de superioridade do lider

Sentimento sincero de igualdade entre lider e
liderado.

Estilos autocratico, democratico e liberal de
lideranca.

Estilo participativo de lideranga.




Visdo superficial dos objetivos de vida e do
trabalho

Conscientizagdo do sentido profundo da
existéncia e do trabalho.

Dirige grupos, departamentos, se¢des, setores
isolados de organizagdes.

Incentiva redes de organismos vivos.

Enfase em personalidades autoritarias ou

Enfase em personalidades harmoniosas, porém

firmes e lacidas.

obedientes, disciplinadas e energéticas

Figura 02: Antigo e novo paradigma de lideranca.
Fonte: Adaptado de Maroto (2012, p.11).

Segundo Moreira (2010), o lider ¢ um espelho para toda a organizagdo em seu contexto,
pois ao possibilitar a execucdo de melhores solugdes junto a seus funcionarios, impactados
diretamente pela forma de comportamento do lider ou seu estilo de lideranca.

Estilos de Lideranc¢a

Como cada organizagdo possui suas particularidades, sua cultura, seus ritos, seus
componentes, nao ¢ possivel assinalar qual o melhor estilo de se gerenciar uma equipe. Podendo
ser adaptavel conforme a realizagdo de tarefas, do contexto atual da organizag¢do onde um estilo
de lideranca pode obter sucesso frente a outros (AGUIAR, 2012).

“No mundo moderno em que vivemos, a tendéncia ¢ surgir mais estilos de lideranca,
conforme as necessidades situacionais da organizagao, sendo assim, inovando o mercado, para
atender com éxito o consumidor final. ” (RODRIGUES,2009, p. 26).

1950-1970 1970-1 980 1980-1990 Anos 2000

SRR

Lider nato Lider comportamental

Nessa época, acreditava- Aqui surgem os lideres Detectaram-se falhas no
se que alguns profissionais voltados para resultados e modelo anterior. Um lider
nasciam com o dom de os para pessoas. Essa 9/9 acabou levando uma
liderar. Suas teoria deu origem ao empresa a ruina, enquanto lider traz resultados,
caracteristicas sdo: Managerial Grid (grade o 1/1 levantou um negécio constroi relagdo com
ambigao, integridade, gerencial), que classifica  de forma brilhante. O que clientes e mercado, fala a
autoconfianga e profundo as pessoas em eixos fez a diferenca? A lingua do acionista, é
conhecimento técnico. (produgao x pessoas). Dai situacdo. O lider exemplo na gestao de
Embora ha ainda quem  nasceram rétulos como 9/9  situacional surge porque pessoas (subordinados,
acredite nisso, os (nota maxima em resultado traz resultados num chefes, pares e colegas de
especialistas dizem que e em gestdo de equipes). cenario especifico, outras areas). E é lider de
esse conceito € um mito.  Ja o 1/1 era fracasso total. desenvolvendo pessoas. si mesmo.

I 4

Lider situacional Lider completo

Agora, o conceito de
lideranga exige nova
postura profissional. O

Figura 03: Evolucao do lider corporativo.
Fonte: Revista Vocé S/A, edi¢do 109, apud Rodrigues (2009, p.26).

Segundo a Revista Vocé S/A, edi¢ao 109 julhos 2007 (apud, RODRIGUES, 2009), o
modelo de lideranca vem sofrendo constantes alteragdes, nos ultimos 50 anos devido as
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mudangas proporcionadas pelo mercado gestores necessitam se adaptar ou até mesmo modificar
suas condutas.

Mello (2014), propde em sua obra algumas outras caracteristicas relacionadas aos estilos
gerenciais, conforme figura 04 a seguir.

Estilo gerencial Caracteristicas

Lider voltado para tarefa Estrutura seu papel e de seus subordinados na busca da
realizacdo de metas; enfatiza o trabalho e aspectos técnicos
da fungao, observando padrdes, respeitando hierarquias,
procedimentos e métodos.

Lider voltado para relacionamento | Relagdes de trabalho caracterizadas por confianga mutua,
amizade. Respeita as ideias dos colaboradores e se interessa
por seus sentimentos. Valoriza a individualidade e enfatiza
as relagdes interpessoais como apoio, orientagdo e
facilitacdo.

Lider voltado para situago Aquele que tem habilidade de identificar a realidade do seu
ambiente de trabalho e de apontar seu estilo as exigéncias
desse ambiente. E flexivel para adaptar seu comportamento
de acordo com as necessidades e os motivos de seus
subordinados considerando a tarefa, o relacionamento e a
capacidade para realizacdo do trabalho.

Figura 04: Caracteristicas dos estilos gerenciais.
Fonte: Mello (2014, p.33).

Embora existam inimeras teorias acerca dos estilos de lideranga, existem trés estilos
que sao os mais populares; o autocratico, liberal e democratico.

Lider autocratico

Lider liberal Lider Democratico

(Chefao) (Mero Colega) (Impulsionador)
Manda, Impde, Ausenta se, Omite-se, Orienta, estimula,
Exige, Coage. ignora, deixa ficar. ensina, ajuda.

Tl t1 Tl

Subordinado in inado
Obedece, aceita F%ﬁ%ﬁ e Colabora, participa,
cegamente, quando quer Sugere, decide,
desconhece ajuda, coopera

Figura 05: Os 03 estilos de lideranga mais populares.
Fonte: Chiavenato (2014, p.128).



Embora existam estilos diferentes de lideranca, cada resultado nada mais € que a mistura
de varios fatores, pois estilo possui seus pontos de vantagem e desvantagem, sendo utilizados
conforme as possiveis situagdes embora viaveis em alguns fatos, outrora ndo tao favoraveis. De
forma, que o lider deve ser capaz de compreender qual estilo de lideranga determinadas
situagdes pedem, podendo eles virem a serem autocraticos, liberais e democraticos.
(CHIAVENATO, 2014).

O modelo de Lideranca autocratica: o lider centraliza as decisdes e impde suas ordens
ao grupo. O comportamento dos grupos mostrou forte tensdo, frustracdo e agressividade, e
nenhuma espontaneidade, iniciativa ou formagdo de grupos de amizade. (CHIAVENATO,
2014, p.129). O modelo autocratico baseia-se na centralizacao do poder de tomada de decisdao
apenas nas maos dos lideres, com foco centrado na realizacdo de tarefas, mantendo o
tradicionalismo organizacional, muitas vezes dominador e pessoal ao fazer elogios e criticas no
ambiente laboral. (MELO, 2015).

O modelo Lideranca liberal: o lider delega totalmente as decisdes ao grupo e deixava-o
completamente a vontade e sem controle algum. (CHIAVENATO, 2014, p.129). Conhecida
como Laissez-faire, ¢ uma perspectiva de lideranga aberta com poucas regras e/ou cobrangas,
onde se julga a equipe como competente para a tomada de decisdo. (COSTA, 2013). Na visao
de Aguiar (2012), considera-se um modelo negligente, inapto e at¢ mesmo fraco, onde falhas
podem vir a passar despercebidas.

O modelo Lideranga democratica: o lider conduzia e orientava o grupo e incentivava a
participagdo democratica. (CHIAVENATO, 2014, p.129). Sendo o modelo de maior incentivo
a participacao dos colaboradores, o modelo democratico ou lideranga consultiva/participativa,
promove a delegacdo de atividades para a atuacdo de todos os envolvidos no processo.
Proporcionando feedbacks continuos com o objetivo de treinar e aprimorar os funcionarios,
onde ha a participacdo de todos no processo decisério buscando medidas mais eficientes e
eficazes. (ROBBINS,2010).

Apos verificar os modelos de lideranga abordados, ¢ importante explicitar é:

Lideranca ¢ doagao, ¢ servir de maneira muito intensa aqueles a quem influenciamos,
¢ uma atividade que diz respeito a seres humanos, a pessoas, a gente, ¢ a acdo de
liderar. E uma habilidade, que pode ser desenvolvida, utilizada para influenciar
pessoas para que estas possam desempenhar seus trabalhos com entusiasmo, alegria e
satisfacdo, visando atingir e, até mesmo, ultrapassar objetivos e resultados
previamente indicados. Influenciar e persuadir as pessoas de tal modo que elas
desejem firmemente seguir, com satisfacdo e entusiasmo, as orienta¢des transmitidas
de maneira que alcancem conquistas de resultados em curto, médio ou longo prazo
(CARVALHO, 2012, p. 324).

Cada vez mais atentas, as organizagdes preocupam-se com a administra¢do de pessoas,
pois favorece a produtividade, como também, a corresponsabilidade do lider nesse processo.
Desse modo, o perfil da lideranga ndo ¢ mais técnico, mais vem se adaptando ao longo da
transi¢do organizacional em plena era tecnoldgica.

Perfil de Lideranca

A lideranca ¢ uma caracteristica que pode ser trabalhada através de treinamentos,
praticas e convivios entre equipes, ndo sendo mais um trago técnico, mas sim transitorio e
alterado ao longo do tempo, compondo o perfil de lideranga elaborado por tragos e qualidades
que um individuo pode ou nao dispor. (BYHAM,2016).

A teoria dos tragos procura identificar a personalidade dos lideres, como caracteristicas
pessoais, intelectuais, emocionais de um lider de sucesso.



O Lider promissor ou bem-sucedido tem como habilidades: interpretar objetivos e
missoes, estabelecer prioridades, planejar e programar atividades da equipe; facilidade em
solucionar problemas e conflitos, facilidade em supervisionar e orientar pessoas; além de
delegar responsabilidades aos outros. (CHIAVENATO,2010).

Divergindo do lider promissor, o “lider catalisador tem o papel fundamental de engajar,
envolver os demais e se beneficiar ativamente dos pontos fortes das pessoas que estao ao seu
redor, bem como, da riqueza dos mais diversos pontos de vista de seus pares. ”
(https://www.linkedin.com/pulse/voc%C3%AA-%C3%A9-um-1%C3%ADder-catalisador-
prof%C2%AA-giu-elisa). Dessa forma, o Lider catalisador possui algumas caracteristicas
fundamentais como: pergunta e escuta; inovador; feedback equilibrado; confianca; foco no
potencial das pessoas; estimula o desenvolvimento; energiza e mobiliza; alinha a¢cdes com
estratégia. (BYHAM,2016).

O lider catalisador, ¢ atuante junto a seus colaboradores de modo, que € presente, atento
a ver e ouvir a cada pessoa, entretanto, o “lider coach ¢ um gestor que encara o dia a dia no
trabalho como se fosse um processo de coaching, explicando com objetividade e exemplos o
que espera de sua equipe, ao invés de s6 falar em valores vagos e abstratos. ”
(https://www.slacoaching.com.br/artigos-do-presidente/o-que-e-lider-coach). Byham (2016, p.
30), retrata algumas caracteristicas dos coaching tanto o proativo quanto o reativo, sendo o
Coaching proativo atuante nas situagdes e desafia os liderados em metas desafiadoras:

Assumir uma nova responsabilidade seja em tarefa ou encargo desconhecido;
Aprender uma habilidade ou fun¢do na organizagao diferente;

Trabalhar com novos parceiros ou fornecedores;

Planejar a condugao de uma primeira conversa ou reuniao desagradavel;
Prepara para resolver conflitos.

Ja o Coaching reativo: atua durante ou apos alguma situagdo negativa e orienta as
pessoas a melhorar no trabalho. (BYHAM,2016, p.30):

Torna bons resultados em melhores;

Melhora uma classificagdo de desempenho baixa ou fraca;

Atingir metas ou prazos finais que ndo estdo sendo alcancados;

Rever tarefas ou encargos em busca de melhorias;

Aborda habitos de trabalho insatisfatorios como pontualidade, preparagao para reunides
entre outros.

J& para Lawson (2011 p. 132), permeias nas agdes de um lider as seguintes
caracteristicas:

Integridade e honestidade: Confiar nos lideres ¢ a base para o relacionamento da lideranca
que sera exercida, integridade com a equipe refletira e os
liderados seguirdo sem imparcialidade.

Competéncia: Transparecer que o lider sabe fazer o seu trabalho, podendo ser
por meio da experiéncia que ja se sabe da pessoa por ter feito um
trabalho semelhante e ressalta também que saber tratar as pessoas
¢ uma habilidade que mostrara sua competéncia.

Inspiragao Capacidade para fazer com que as pessoas o sigam, realizam tais
agoes através da motivagdo passada pelo Lider.
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Proposito e direcionamento Visdo clara para onde esta indo, as metas almejadas pela empresa
e se a missdo estd sendo seguida, bem como se as a¢des estdo
sendo realizadas e contribuindo para o sucesso.

Carisma Lidar com os individuos no seu modo de ser e assim agir

Figura 06: Caracteristicas que compdem um lider.
Fonte: Lawson (2011 p. 132).

Desta forma cada lider, com suas caracteristicas tinicas € complementares vem a
desempenhar papéis importantes perante os novos modelos organizacionais.

O PAPEL DA LIDERANCA NAS ORGANIZACOES CONTEMPORANEAS

Empresarios, empreendedores sdo pessoas que muitas vezes buscam o sucesso a todo o
custo ndo seguindo regras. Ja os lideres reais, deixam seu legado por atuar em favor de uma
causa, nao pelo negdcio (dinheiro), mas sim pela paixdo. Compreendendo que as pessoas sao o
caminho para o sucesso, acreditar, se relacionar bem com elas implica em atividades
empresariais bem-sucedidas. Nao se trata de transformar pessoas, e sim engaja-las para que se
descubram e se expressem de forma positiva.

Motivacao

A motivacao existe dentro das pessoas e se dinamiza através das necessidades
humanas. Robbins (2010, p. 132), define a motivagdo “como um processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta ou resultado”. Motivacdo ¢ usado para designar o problema do individuo
isolado. Derivada do latim “motivus”, relativo a movimento, ou algo mutavel. Conforme o
dicionario Online de Portugués motivagao é:

Ato ou efeito de motivar, exposicdo de motivos ou causas, conjunto de fatores, os
quais agem entre si, ¢ determinam a conduta de um individuo (mobil+¢des). Motivar
— Dar motivo a, causar, despertar o interesse por (aula, conferéncia, atividade, etc.),
ou de (alguém), incitar, mover, estimular. Motivo — causa, razdo, Fim, Intuito.

e
%

Figura 07: O ciclo da motivagao.
Fonte: Robbins (2010. p. 132).
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Motivar ¢ desenvolver uma agao, ou reacao, num individuo com o intuito de satisfazer
uma necessidade. A motivagao habita no interior do ser humano ¢ dinamiza-se através das
necessidades humanas, tendo em vista que cada individuo tem necessidades Unicas, conhecidas
como desejos. Desta forma, a motivacao € uma interagdo emocional, psicologica, fisica, interna
e externa do individuo, que o incentiva a manter acdes constantes para o alcance de seus desejos.

Teorias Motivacionais

Ap0s a realizacdo da experiéncia de Hawthorne, se evidenciou que os operarios tinham
melhores resultados quando estavam satisfeitos e sentiam-se valorizados. Assim, as teorias
acerca da motivagdo estdo atreladas as necessidades humanas, de modo que o comportamento
se orienta para o alcance de objetivos. (Robbins,2010)

Uma das mais conhecidas teorias no que se diz respeito a motivagao trata-se da teoria
das necessidades, proposta por Abraham Harold Maslow professor de Psicologia no Instituto
de Tecnologia de Massachusetts e da Brandeis University, em 1943. Sua tese procurava
compreender o homem em seus multiplos aspectos, onde se considerava a existéncia de diversas
necessidades, consistindo em uma hierarquia de cinco categorias (MASLOW apud
PIZOLOTTO et. al., 2012).

Piramide
de Maslow

Necessidade de
Autorealizacao

Necessidade
de Estima

Necessidades
Sociais

Necessidades
de Seguranga

Necessidade
Fisiologicas

Figura 08: Piramide de Maslow atualizada.
Fonte: http://grazziccorreia.blogspot.com/2013/07/piramide-de-maslow-atualizada.html

Conforme Pizolotto et al (2012, p. 104), pode se retratar cada uma das necessidades
da seguinte forma:

e Necessidades fisiologicas: E a primeira necessidade, a mais bésica do ser humano e a
mais importante também. Essas necessidades ja nascem com o individuo. Exemplo:
alimentacdo, repouso, abrigo, sexo.

e Necessidade de seguranca: Esse ¢ a segunda necessidade, e somente surge quando as

necessidades fisioldgicas ja estdo satisfeitas. Exemplo: seguranga, protecao contra o
perigo, doenca, incertezas, desemprego.
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e Necessidades Sociais: Surge quando as necessidades dos niveis mais baixos estdo
relativamente satisfeitas. Exemplo: relacionamento, amizade, aceitagdo, afeicao,
compreensao, consideragao.

o Necessidade de estima: Essa necessidade relaciona-se com a maneira como o individuo
se vé e se avalia. Exemplo: satisfacao do ego, orgulho, status e prestigio, autorrespeito,
reconhecimento, confianga, progresso, aprecia¢do, admiragao dos colegas.

e Necessidade de autorrealizagdo: E a necessidade humana mais elevada e que se encontra
no topo da hierarquia. Exemplo: realizagdo de nosso proprio potencial, exceléncia
pessoal, competéncia, tarefas desafiadoras.

Conforme Maslow, apesar das pessoas possuirem necessidades similares, elas podem
se situar em diferentes niveis hierarquicos. De acordo com que a necessidade ¢ satisfeita, a
necessidade superior passa a dominar. Os estudos de Maslow analisaram a motivacdo dentro
das necessidades humanas, buscando ser mais objetivo e abrangente, Herzberg em suas
observagoes considerando o ambiente externo ¢ o trabalho do individuo, criando assim, a Teoria
dos dois fatores. (ROBBINS, 2010; CHIAVENATO, 2009).

Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Conhecida como teoria dos fatores higiénicos e dos fatores motivacionais, desenvolvida
pelo criador Frederick Herzberg em 1959 ““ com a crenga de que a relagdo de uma pessoa com
o trabalho ¢ bésica e de que essa atitude pode determinar seu sucesso ou fracasso” (ROBBINS,
p-200, 2010).

Conforme Herzberg na Teoria dos Dois Fatores intrinsecos ou motivacionais, sao os
fatores relacionados diretamente com o cargo que o individuo ocupa ou a tarefa que executa na
empresa, observado através de recompensas internas proporcionadas e sentidas interiormente
pelo ser humano. Existe assim uma ligag@o entre o trabalho e as recompensas, pode-se dizer
que ¢ um impulso que leva os seres a ter atitudes, conforme suas necessidades as atitudes
tomadas serdo motivadas por fatores extrinsecos ou intrinsecos presentes nos fatores higiénicos
e emocionais. (BONETTI, 2010).

Os fatores higiénicos, igualmente conhecidos por fatores de manutencdo ou
extrinsecos, “se relacionam com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que os
funcionarios executam. Os mesmos estdo sob controle do individuo, envolvem sentimentos de
crescimento individual, reconhecimento ¢ autorrealizacdo” referem-se ao ambiente
organizacional, sdo recompensas externas que oferecem satisfa¢do indireta no momento em que
o trabalho esta sendo feito, como planos de aposentadoria, assisténcia médica, férias.
(PIZOLOTTO et al apud BERLE, p.27 e 28, 2014; OLIVEIRA,2012).

E possivel realizar um comparativo entre Teoria das Necessidades de Maslow e a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg. Os fatores higi€nicos dizem respeito as necessidades primarias,
como as fisioldgicas e de seguranga, além de algumas necessidades sociais. Ja os fatores
motivacionais estdo relacionados as necessidades de secundarias, como as necessidades de
estima e autorrealizacao. (BONETTI, 2010).
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METODOLOGIA

Este item ¢ destinado a apresentar a metodologia que sera utilizada no estudo,
evidenciando a natureza da pesquisa, os motivos que levaram a escolha do método, as fontes de
coleta de dados e as técnicas que serdo utilizadas para analisa-los.

Este trabalho est4 inserido no campo cientifico de caracter interdisciplinar, por fazer
menc¢ao a varias areas do conhecimento como Administragdo, Psicologia, € muitas outras. A
metodologia trabalhada neste estudo tem por natureza de pesquisa aplicada por se tratar de uma
pesquisa em que os resultados sdo voltados a aplicacdo pratica, pois busca produzir
conhecimento no que se diz respeito a lideranga e seu impacto na motivagao dos colaboradores
de uma organizacao. (GIL,2010).

A fase inicial do desenvolvimento do estudo consistiu no levantamento bibliografico
em livros, artigo além de consultar periddicos para o dominio dos assuntos abrangentes em
motivacao e lideranca, tendo os seguintes autores como principais para embasar este trabalho;
Chiavenato, Robbins e Lacombe. Segundo Marconi e Lakatos (2003), uma das maneiras mais
comuns de se obter dados diretos ¢ por meio de uma pesquisa de campo. Sendo assim, foi
delineado para este estudo uma pesquisa de campo ou estudo de campo, pois se trata de um
estudo exaustivo, composto por um ou alguns poucos objetos, de forma que se permita ampliar
o conhecimento de forma detalhada (GIL,2010).

Quanto aos objetivos esta pesquisa foi exploratoria e descritiva. Pesquisa exploratéria
busca conceder ao pesquisador um maior conhecimento a respeito da tematica central deste
estudo, permitindo assim o seu delineamento, embora existam diversas pesquisas sobre o
assunto, nao se verifica existéncia de estudos sobre a otica pelo qual a pesquisa o abordou. A
pesquisa descritiva, porque objetiva descrever caracteristicas acerca dos tipos de lideranga e o
papel do lider em uma organizacdo, além de analisar a relagdo da lideranca na motivag¢ao dos
colaboradores. (VERGARA,2004; PRODANOYV e FREITAS, 2013).

Para a coleta de dados fez uso da técnica de pesquisa participante utilizado como
instrumento de coleta de dados a aplicacdo de questiondrios via Google Forms, aplicado aos
colaboradores, sao participantes 18 colaboradores da filial goiana da empresa ABC VAREJO,
com finalidade de descobrir como ¢ a lideranga e a motivagdo dos colabores em relagdo a
lideranca. (PRODANOV e FREITAS, 2013).

Por abordagem pode-se classificar como métodos mistos, a coleta de dados envolvera a
obten¢ao de informagdes numéricas como também informacdes de texto, “de forma que o banco
final represente tanto informagdes quantitativas como qualitativas” (CRESWELL, 2007, p.35).
Quantitativa por tabular os dados e buscar mensurar a opinido quanto ao nivel de motivagao
dos funcionarios. E qualitativa na entrevista com um gestor da empresa, na medida que se busca
verificar a relagdo entre as diversas variaveis como motivagdo dos funcionarios e os tipos de
lideranga além do papel do lider em uma organizagao.

ESTUDO DE CASO: Empresa ABC Varejo

A empresa ABC Varejo foi inaugurada em Niter6i, no Rio de Janeiro, em 1929, com
objetivo de vender uma alta variedade de produtos baratos a populagdo, espelhado em uma
empresa americana muito popular da época. Pois as lojas ja existentes, vendiam mercadorias
caras e especializadas, o que promovia o vai € vem entre varias lojas para realizar as compras.

Atualmente encontra-se em todas as regides do pais, apds suas inimeras invengdes ao
longo da historia, conta com aproximadamente 948 lojas nas principais cidades do pais, de
aproximadamente 1500 metros quadrados, localizados nas principais areas de alta circulagao
das cidades, e mais da metade encontram-se localizadas em shoppings centers. Contando com
4 centros de distribui¢do localizados em Sao Paulo, Rio de Janeiro, Recife e Minas Gerais.
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A instituicdo atua em uma cadeia de lojas de departamento, que oferta descontos, sendo
a principal caracteristica de seu modelo de negdcio, oferecendo grandes marcas de produtos
com prec¢os competitivos em relagdo a concorréncia.

Desta forma, tornou-se uma instituicdo com varias frentes, pois ¢ presente nos formatos
lojas fisicas de rua, lojas express com funcionamento em horario comercial das 8h da manha as
18h da tarde. Ja as lojas de shopping possuem horarios de funcionamentos diversos sendo o
mais comum das 10h da manha as 22h da noite. E também no formato e-commerce, pois possui
um aplicativo disponivel para android e iOS.

As lojas fisicas, de rua, possuem 1.200 metros quadrados, podendo contar com 8 a 12
funcionarios conforme sua necessidade e rentabilidade mensal. As lojas de shopping, possuem
1.500 metros quadrados contando com de 13 a 20 funciondrios, sendo estas com maior
quantidade de colaboradores devido o fluxo de pessoas recebido. A loja em formato express,
vem com a proposta de ampla concorréncia por poder ser localizada em qualquer espaco pois €
uma versao pocket, contando com 400 metros quadrados, com produtos variados em sua grande
maioria similares aos das lojas de conveniéncia de postos e pequenas mercearias de bairros.

A loja virtual da Abc varejo funciona em formato 24h, podendo ser acessada via site
ou via aplicativos celular, possui mais de 100 mil produtos das mais variadas marcas,
possibilitando compras a vista, parceladas em todos os cartdes e também com pagamentos
através do aplicativo de crédito da propria loja, que disponibiliza parcelamentos e a cada compra
obtém-se um valor de volta, mais conhecido com cashback.

Com um dos mais variados portfélios do mercado, a ABC Varejo, comercializa mais de
60 mil itens de 4 mil empresas diferentes, nos setores de brinquedos, bomboniere, lingerie,
CD’s e DVD'’s, entre outros.

APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
Entrevista Realizada com Gestor

A entrevista com o gestor da instituicdo objeto, foi realizada no dia 20 de Outubro de
2020, utilizando como ferramenta principal o aplicativo de mensagens Whatsapp.

Pesquisadora: Inicialmente se indagou ao Gestor quantos anos o mesmo ja trabalhava na
organizag¢do, de modo que o mesmo afirmou:
Gerente: Estou a 10 anos na empresa ABC varejo, nos meus primeiros 3 anos fui assistente
comercial de saldo de vendas, porque a aqui na empresa a gente comega por baixo pra entender
como ¢ o fluxo de cada processo. Depois foi promovido a fiscal fiquei uns 6, 7 meses, dai passei
pra supervisor de loja, fazendo rodizio entre os departamentos. Entdo 2 anos depois eu fui
promovido a gerente e ganhei a minha primeira loja, € ja estou a 4 anos como gestor.
Reforgando a fala do entrevistado, o gestor ou lider deve antes de tudo, compreender as
atividades das quais ird supervisionar, uma vez que devera ser a figura de inspiragdo ou o
exemplo de seus subordinados. (VERISSIMO, 2015).

Pesquisadora: Buscando compreender como o gestor exerce a lideranga, questionou-se ao
mesmo se ele seria capaz de delegar funcdes e determinadas responsabilidades, assim obteve-
se como resposta:

Gerente: Nesse nosso modelo de negdcio, muita coisa ja vem estabelecida pré pronta até. Eu
estou a frente de todas as questdes gerenciais, seja na parte administrativa, ou até mesmo na
area comercial, cada colaborador aqui, possui sua funcao especifica, com suas atividades
previamente estabelecidas, entdo ndo ha muito o que delegar, entdo posso dizer que raramente
isso ocorre.
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Pesquisadora: No decorrer da entrevista, levando em consideragdo a resposta anterior,
perguntou-se ao gestor se o mesmo acredita na capacidade de sua equipe para atingir os
objetivos definidos pela organizacao, assim, o mesmo nos disse que:

Gerente: As pessoas que compdem minha equipe sdo analisadas antes de adentrar
definitivamente na empresa através dos testes realizados no processo seletivo, € depois sao
acompanhadas de perto por seus supervisores de modo, que sdo levadas a trabalhar em
exceléncia. Eu sempre atuo confiante na capacidade e no potencial da minha equipe, muitas
vezes eles nos surpreendem, ndo s6 a mim, mais a nossa regional de lojas de lojas também, pois
superam as expectativas.

Pesquisadora: A respeito da valorizacao dos colaboradores, questionamos se 0s mesmos sao
estimulados e valorizados ao participar nas decisdes da equipe pelo gestor, obtendo a seguinte
resposta:

Gerente: Bom, apesar de em nosso negocio, as decisdes e meios atuagao ja chega praticamente
pronto nas lojas, eu acho fundamental sim a participacao de cada um dos meus colaboradores,
gosto de ouvi-los ndo existe ideia certa ou errada, existe aquela ideia que cada um pode
complementar para que no fim seja o processo perfeito. Nas montagens de equipe, exposicoes
ou até mesmo em alguns dos eventos promocionais, sdo eles que vao realizar a execucao entao
nao ha pessoas melhor que eles mesmos para dizer como proceder, entdo sempre procuro a que
todos participem.

Pesquisadora: Como todo o trabalho da organizagao ¢ realizado em equipe, questionamos ao
gestor se hd por parte dele o compartilhamento de informagdes necessarias para realizagdo do
trabalho, assim o mesmo nos disse que:

Gerente: Eu comecei nesta empresa como um assistente comercial de saldo de vendas, falo
isso com muito orgulho, eu ndo sabia nada, nem mesmo como organizar um balcdo para
exposicdo. Mas meus colegas, principalmente os gestores me ensinaram, como fazer da melhor
forma. E a cada novo cargo sempre me passavam as informagdes de suas vivéncias pessoais
[...], superando os treinamentos dados pela firma. Assim, da mesma forma eu procuro estar
perto dos meus associados, passar tudo o que sei, busco ajudar eles, se eu ndo sei vou procurar
quem detém a informagdo eu ndo vou privar meus colaboradores o conhecimento, por isso
prefiro ser sempre acessivel a todos. Nao me adianta ser gestor aqui € ndo formar gente, mas
gente capacitada com informa¢ao munida pra atuar futuramente.

Pesquisadora: Em busca de compreender a opinido do gestor a respeito de estilos de lideranca,
perguntamos qual dos trés estilos de lideranga abaixo contribuem para a motivacdo dos
colaboradores no trabalho, e qual dos exemplos ele utiliza em sua gestao:

1. Voltado para resultados, afinal o que importa ¢ o cumprimento das metas e o valor da
PLR.

2. Voltado para resultados, mas com preocupacdo com as pessoas, desde que nao
comprometam o cumprimento das metas.

3. Voltado para as pessoas, uma vez que valorizar as pessoas ¢ fundamental para o
cumprimento das metas.

Gerente: Eu priorizo o estilo de gestao voltado para resultados, por ser uma das variaveis mais
cobradas pela chefia, porém sou extremamente preocupado com as pessoas pois no final sdo
elas que fazem tudo acontecer, entdo procuro me preocupar se estdo bem, se estdo se sentindo
felizes no fazem, busco estar reconhecendo os melhores departamentos no caso a equipe que
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cuida deles, e esse levantamento ¢ feito diariamente pelo sistema, e nas reunides eu fagco mengao
a eles.

Pesquisadora: Na pergunta anterior pode-se visualizar o reconhecimento da equipe, dessa
forma questionou-se a respeito do reconhecimento individual.

Gerente: Semanalmente fazemos uma sessao de feedbacks, individualmente pra entender o que
acontece com cada colaborador, ressaltar seus acertos e alertar os pontos a melhorar, ao final
em uma reunido coletiva sdo aplaudidos e os melhores premiados.

Pesquisadora: Ainda acerca do estilo de lideranca, questionamos se o utilizado pelo gestor
promove o comprometimento da equipe a atingir os resultados esperados pela organizagao:
Gerente: Bom acredito que minha gestdo seja flexivel e transparente, por ouvir meus
colaboradores e trazer as informagdes sempre as claras a todos, buscando sempre melhorar,
porque eu ndo dou apenas feedback pra eles, eles também me dio os deles ao meu respeito, é
uma gestdo de mao duplas um precisa do outro para atingir seus objetivos, SOmos parceiros €
estamos sim comprometidos num unico propdsito e € essa forca que nos une estamos em
equilibrio com a comunicagao funcionando constantemente e por isso sempre podemos contar
com o comprometimento coletivo.

Mediante esta entrevista pode-se verificar que o gestor ¢ uma pessoa preocupada em
cumprir as diretrizes estipuladas pela diretoria regional, seja no cumprimento de regras, prazos
e metas, mas também ¢ focado em promover um ambiente de bem-estar e aprendizado entre
seus colaboradores, uma vez que o mesmo busca transmitir seu conhecimento aos liderados de
forma simples, flexivel e comunicativa.

Ouvir o colaborador, ser transparente, estar atento e pronto a receber feedbacks, criando
uma linha segura de confiabilidade e respeito mutuo entre as partes para s6 assim, gerar a
satisfacdo e o desejo de cada colaborador a alcancar os objetivos estabelecidos pela
organizagdo. “Nio basta agregar, desenvolver, recompensar e aplicar talentos. E preciso reté-
los na organizagao sempre engajados e satisfeitos”. (CHIAVENATO,2014, p. 401).

Entrevista Realizada com os Colaboradores

A pesquisa realizada com os colaboradores ocorreu entre os dias 11 e 31 de Agosto,
periodo este em que o formulario, Google Forms, esteve aberto para receber a participagao dos
colaboradores. Numero de participantes da pesquisa 18 colaboradores, pesquisa aleatoria.

Sobre o perfil dos colaboradores quanto ao Sexo:

@ Masculino
@ Feminino

Figura 09 — Sexo.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme a pesquisa realizada, pdde-se constatar que os perfis dos respondentes sdo na
maioria mulheres (53,3%), sendo o restante 46,7% homens.
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Quanto ao faixa etaria:

® 18a29
@® 30a39
@ 40a49
® 50a59
@ Acima de 60

Figura 10 - Faixa Etaria.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Com relagao a faixa etaria dos 18 respondentes, 60% tém entre 18 a 29 anos, por tanto
a maioria, os demais possuem de 30 a 39 anos (33,3%), de 40 a 49 anos (6,7%). Acima de 50
anos nenhum colaborador na empresa.

Quanto ao estado civil:

@ Solteiro
@® Casado
@ Divorciado
@® Viavo

40%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Figura 11 - Estado Civil.

No que se diz respeito ao estado civil, o nimero de colaboradores casados e solteiros
sdao os mesmos 40%, sendo 13,3% divorciados e 6,7% viuvos.
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Quanto a faixa salarial:

@ Até 2 salarios minimos

@ Mais de 2 a 5 salarios minimos
@ Mais de 5 a 10 salarios minimos
@ Acima de 10 salarios minimos

Figura 12 - Faixa Salarial.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Em relagdo a faixa salarial dominante observa-se que 73,3% dos colaboradores possuem
salérios variados até 2 salarios minimos, apenas 26,7% dos demais funciondrios recebem mais
que 2 salarios minimos até 5 salarios. Nenhum dos 18 colaboradores recebe mais de salarios e
acima de 10 salarios.

Acerca da questao salarial, no que se diz respeito a satisfacdo pode-se verificar que
40% dos colaboradores sdo insatisfeitos com o salario recebido, ja os outros 26,6% sao
imparciais e 33,3% sentem-se satisfeitos com o salério recebido.

Quanto ao tempo de servigos:

@ Até 6 meses

@ Mais de 6 meses a 2 anos
@ Mais de 2 anos a 5 anos
@ Acima de 5 anos

Figura 13 - Tempo de Servigo.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Quanto ao tempo de servigo, a grande maioria dos colaboradores estd na empresa entre
2 e 5 anos (40%), em contrapartida o numero de funcionarios que possui acima de 5 anos de
trabalho na organizagdo se dad em 13,3% e o numero funcionarios com até 6 meses ¢ similar.
Totalizam 73,3% o percentual de colaboradores que possuem renda mensal de até 2 salarios
minimos. 53,3 % dos colaboradores estdo trabalhando na empresa mais de 2 anos e acima de 5
anos, o que demonstra que empresa retém seus talentos.
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Percepcio dos colaboradores a respeito de lideranga

Quanto ao papel do lider:
dominar

motivar
questionar
organizar
orientar

direcionar

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

Figura 14 - Papel do lider.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Ao questionar aos 18 colaboradores participantes da pesquisa sobre qual seria o papel
do lider, permitiu-se que os inquiridos marcassem mais de uma op¢ao, 12 pessoas, ou seja, 80%
dos entrevistados afirmaram que o papel do lider ¢ orientar e também organizar. Seguido por
motivar representando a opinido de 66,7% (10 pessoas). Ja o lider questionador foi apontado
por 60% (9 pessoas) dos entrevistados. Caracteristicas como dominar e direcionar sdo
apontadas pela minoria, respectivamente (1 pessoa) 6,7% e (6 pessoas) 40%. “O lider deve
saber escutar as pessoas, pensar ¢ executar as melhores solucdes junto de seus colaboradores,
que sabem o que ¢ melhor para si, para a organizacao”. (MAROTO, 2012, p. 12). Esta questao
demonstra 3 importantes papel de um lider, orientar, organizar e de motivar a sua equipe.

Quanto as caracteristicas essenciais para lideranca:

Firmeza
Comunicagao —13 (86,7%)
Competéncia

Flexibilidade 12 (80%)

Motivador

15

Figura 15 - Caracteristicas essenciais para a lideranca.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Buscando compreender as principais caracteristicas de um lider, questionou-se aos
colaboradores 18 participantes a respeito das caracteristicas essenciais de um lider, de forma
que 13 dos inquiridos (86,7%) afirmaram ser a comunicagdo. Seguido pela flexibilidade 12 com
80%, e por fim (10 pessoas) 66,7% afirmam que ¢ imprescindivel que um lider seja motivador,
pois para que o planejamento e a instituigdo sejam eficazes, ¢ necessario dinamicidade e
flexibilidade dos processos, uma comunicagdo adequada e habilidade de motivar por parte do
gestor (CHIAVENATO,2014). Esta questdo demonstra 3 importantes caracteristicas essenciais

20



para a lideranga, comunicagdo, seguido pela flexibilidade e por fim o lider deve possuir a
habilidade de motivador.

Quanto a confianca nas decisdes tomadas pela lideranca:

® Sim
@® Nao

Figura 16 - Confia nas decisdes tomadas pela lideranca.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A respeito da figura 16, os colaboradores foram questionados se confiam nas tomadas
de decisdo de seus lideres, de modo que 86,7% (13 pessoas) afirmaram que sim, € o restante
13,3% (5 pessoas) expressaram ndo confiar na tomada de decisdo de sua lideranca superior.

Quanto a satisfagdo perante a forma de liderar:

@ Insatisfeito
@ Imparcial
@ Satisfeito

Figura 17 - Satisfagdo perante a forma de liderar do lider.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Também ¢ importante compreender se ha satisfacao perante a forma de liderar do lider,
figura 17, assim, 61,1% (11 pessoas) dos colaboradores relatam estar satisfeitos, 22,2% (4
pessoas) ndo confiam, e 16,7% (3 pessoas) sdo insatisfeitos quanto a forma de lideranca.
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Quanto ao Chefe:

8L
60
40

20

Chefe é um bom lider?

B ndo B sim

Figura 18 - Chefe ¢ um bom lider?
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Ap0s a questdo anterior tornou-se de cunho crucial indagar aos colaboradores se o chefe
¢ um bom lider, de forma que das 18 pessoas respondentes, 80% dos respondentes afirmam que
sim, os colaboradores estio satisfeitos com seu gestor, grande parte confia em seu trabalho, de
modo a ser valido considerd-lo um bom lider. Poucos pensam o contrario, pois apenas 20%
afirmam que o chefe ndo ¢ um bom lider.

Escala de Avaliacao de Estilos Gerenciais (EAEG)

Quanto a Percepg¢do dos funcionarios acerca da Chefia imediata:

Chefia e relaciona... 6,66
26,66

33,33
133
compreensivo
6,66

26,66
interesse no senti...
6,66

13,33
liberdade de trabal... 6,66
3333
)
N 2°
0 20 40 60 80
@ Nunca [ Raramente Ocasionalmente [ Frequentemente [ Sempre

Figura 19 - Percepgao dos funcionarios acerca da Chefia imediata quanto aos fatores abordados.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Utilizando a escala de Likert, foram estabelecidos os critérios de nunca, raramente
ocasionalmente, frequentemente e sempre, onde se questionou aos entrevistados se a chefia
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imediata ¢ atenciosa no relacionamento para com os funcionarios. Onde obteve-se as seguintes
respostas, 33,33% afirmam que a chefia sempre ¢ atenciosa em seus relacionamentos. J4 para
26% raramente a chefia ¢ atenciosa e por fim 20% afirmam que ocasionalmente a chefia
demonstra aten¢ao na relagao funcional.

Ao questionar aos colaboradores a respeito de suas percepgdes acerca da chefia, 66,66%
afirmaram que a chefia ¢ ocasionalmente compreensiva para com os colaboradores, seguido de
26,66% dos respondentes que afirmam que a chefia ¢ frequentemente compreensiva.

Ao indagar aos colaboradores, se a chefia se interessa por seus sentimentos pode-se
verificar que 80% afirmam que isso ocorre ocasionalmente, 13,33% assinalam que ocorre
frequentemente e 6,66% raramente.

Os lideres devem se interessar por seus colaboradores e suas atitudes, pois a partir dessas
proximidades € possivel prever problemas, além de compreender a influéncia direta no
comportamento. Funciondrios satisfeitos, proximos em um relacionamento de reciprocidade e
respeito, proporciona a satisfagdo reduz um possivel furnover, impactando diretamente na
produtividade. (ROBBINS, 2010).

Quanto a liberdade de trabalhar, somando o percentual de respostas dos colaboradores
que afirmam ocasionalmente e raramente, temos 66,66% das afirmagdes totalizando maioria.
Por outro lado 20%, dos funciondrios afirmam possuir liberdade em trabalhar frequentemente,
e por fim 6,66% afirmam que nunca tiveram tal liberdade.

Quanto a Percepg¢ao dos funcionarios acerca da Chefia imediata:

rigido com prazos %

valoriza hierarquia

26,66 )

B Raramente [l Ocasionalmente Frequentemente [l Sempre

Figura 20 - Percepg¢ao dos funcionarios acerca da Chefia imediata quanto aos fatores abordados.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A respeito da rigidez quanto aos prazos, verificou-se que 46,66% afirmam que este fato
ocorre sempre, ja 20% expressa ocorrer frequentemente, sendo considerado o mesmo valor para
ocasionalmente e por fim 13,33% afirmam ocorrer raramente.

Sobre a valorizagdo da hierarquia nota-se, que 60% afirmam que ocorre sempre seguido
por 26,66% sendo considerada que ocorre frequentemente, e 6,66% expressam ocorrer
ocasionalmente, pontuando o mesmo valor para raramente.
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A respeito da chefia colocar o trabalho em primeiro lugar, nota-se um ponto de
preocupacao, pois 73,33% afirmam que isso sempre ocorre, seguido por 13,33% afirmando que
ocorre frequentemente. Ja os inquiridos que afirmam que este evento ocorre ocasionalmente e
raramente totalizam 13,32% dos participantes.

Motivacao
Uma das tematicas mais comentadas no ambito organizacional, pois as institui¢des
passaram a compreender o qudo importante ¢ a motivacdo em um cenario competitivo, sendo

crucial compreender e manter boas relagdes com os colaboradores.

Quanto a motivacao funcional:

Vontade de aprender

46,66
crescimento profis...
83,38
esforgo proprio
vontade de ir trab...
33,33
I
0 10 20 30 40 50
B Discordo [ Imparcial Concordo

Figura 21 - Motivagao Funcional
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Buscando compreender a motivagao funcional, estabeleceu-se os critérios de discordo,
imparcial e concordo a fim de mensurar a resposta dos funcionérios. Inicialmente questionou-
se aos colaboradores se os mesmos estavam estimulados a aprender, de forma que 46,66% dos
respondentes concordam, afirmando assim que estdo estimulados a aprender, ja 26,66% dos
inquiridos demonstram imparcialidade, sendo o mesmo percentual para os discordantes quanto
ao questionamento.

Quanto ao crescimento profissional os colaboradores responderam se sentem que pode
crescer profissionalmente na area que atuam, desta forma os resultados obtidos foram, 26,67%
dos respondentes discordam, 40% sdo imparciais, ja 33,33% concordam que podem sim crescer
profissionalmente.

Ainda a respeito da ascensao profissional, os colaboradores foram levados a responder
se sentem que o crescimento profissional depende de seus esforgos, onde 26,66% discordam,
33,33% sao imparciais, ja a maioria totalizando 40% concordam que sua ascensdo no trabalho
depende unica e exclusivamente deles mesmos. Este dado a certo modo, desperta atengdo a um
fator de risco pois a seguranga e a possibilidade de ascensdo no emprego promovem
compromisso a longo prazo, promovendo muitas vezes lealdade e confiabilidade entre ambas
as interessadas (organizagao e trabalhador) (LACOMBE, 2012).
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A respeito da motivacdo em trabalhar, questionou-se aos colaboradores se os mesmos
possuem vontade de ir trabalhar, 26,66% discordam, 40% sao imparciais, ja 33,33% concorda
que possuem vontade de ir ao trabalho.

Quando os individuos se sentem motivados dentro de uma institui¢ao, buscam empregar
seus esforcos, dando o melhor de si nas atividades a eles estabelecidas. Nem sempre esta
intensidade sera positiva, porém se conduzida de forma benéfica a organizagdo por parte de
seus lideres, mediante a persisténcia, o exemplo e 0 acompanhamento as consequéncias poderao
ser otimistas. (ROBBINS, 2010).

Quanto a motivacao funcional:

Orgulho funcional

26,67

Satisfagdo funcional 6,67

33,33

Gosta do Trabalho que executa

46,64

40

0 20 40 60

B Discordo [ Imparcial Concordo
Figura
22 - Motivacao Funcional
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Buscando ainda compreender o quao motivado o colaborador esta, indagou-se a respeito
do orgulho em trabalhar na instituicdo, de modo, que os colaboradores informaram que
discordam ndo possuem orgulho funcional, totalizando 40% dos inquiridos. Os 33,33% sao
imparciais quanto a questdo e 26,67% concordam que se sentem orgulhosos.

Quanto a satisfacdo funcional 6,67% discordam demonstrando que se sentem
insatisfeitos, 60% dos colaboradores sdo imparciais acerca do assunto, e 33,33% concordam e
se consideram satisfeitos. A satisfagdo com o trabalho ¢ um sentimento de impacto direto na
produtividade, clima organizacional entre outras por se tratar de uma varidvel ampla.
(ROBBINS, 2010).

Por fim quanto ao trabalho que exerce e se gosta do mesmo, os colaboradores
demonstraram que estdo satisfeitos com 40% dos respondentes que concordam com essa
afirmacao, seguido de 46,64% imparciais, e 13,36% que discordam.
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Quanto ao nivel de motivagao a respeito da lideranca:

exemplo que o lider
transmite

46,68

estimular a iniciativa das
pessoas

delegar competéncias e
responsabilidades

26,66

0 10 20 30 40 50
B Insatisfeito [ Indiferente Satisfeito

Figura 23 - Nivel de motivacdo Quanto a Lideranca em:
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Para compreender o nivel de motivacdo dos colaboradores quanto a lideranca, se
estabeleceu os critérios de insatisfeito, indiferente e satisfeito. A respeito da satisfacdo em
relagdo ao exemplo que o lider transmite 46,68% dos colaboradores encontram-se satisfeitos,
74 26,66% sdo indiferentes, e 0 mesmo percentual € considerado para o critério de insatisfeitos.

Sobre o nivel de satisfacdo quanto a lideranga no quesito de estimular a iniciativa das
pessoas, 30% dos respondentes encontram-se satisfeitos, 40% sdo indiferentes e 30%
encontram-se insatisfeitos. Nesta situacdo temos um equilibrio, pois obteve-se o mesmo
percentual para satisfeitos e insatisfeitos, demonstrando que alguns lideres ndo motivam seus
funcionarios, ou ndo possuem métodos eficientes a ponto de serem notados, impactando
diretamente na percepcao e comportamento do colaborador.

Quanto ao nivel de satisfagdo a respeito da lideranca no critério de delegar competéncias
e responsabilidades, verifica-se que 26,66% dos colaboradores encontram-se satisfeitos, ja
46,66% sao imparciais quanto a tematica, e 26,68% estdo insatisfeitos.

No que se diz respeito a imagem que a empresarial, pode-se dizer que 44,44% dos
colaboradores concorda que a institui¢cdo possui uma boa imagem, 16,66% sao imparciais, ja
38,90% afirmam que a instituicdo ndo possui uma imagem muito agradavel.

Por fim, trabalho buscou visualizar a opinido dos colaboradores, sobre possiveis
melhorias no ambiente profissional que impactem na motivacdo. Como sugestdo foram
apontadas trés variaveis sendo elas, cursos, acdes culturais, pois os colaboradores tém um perfil
voltado ao aprendizado e melhorias na comunicacdo, que vira a contribuir com a motivagao e
o bem-estar dos colaboradores.

CONSIDERACOES FINAIS
Um dos principais fatores de sucesso de uma organizac¢do se da através da lideranga,

pois o lider deve possuir um conjunto de caracteristicas e competéncias que promovam a
motivagdo de seus colaboradores. Desta forma este estudo tornou-se valido, haja vista que o
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trabalho dos colaboradores ¢ influenciado diretamente pela lideranga, pois colaboradores
motivados estdo aptos a disponibilizar o melhor de si para a organizagao.

O principal objetivo deste estudo foi demonstrar mediante trabalho de campo aplicado
e analises, como a lideranga interfere na motivagdo dos colaboradores de uma organizagdo. A
andlise foi realizada na empresa ABC VAREJO, onde os estudos foram inspirados inicialmente
em pesquisas bibliografica, sites e periodicos direcionados em assuntos abrangentes a area
como administragdo, motivacdo e lideranga para compreensao e desenvolvimento da tematica.

Quanto a percepcdo dos colaboradores a respeito de lideranca, fica evidente que a
maioria dos funciondrios confia nas decisdes tomadas pela lideranga, sendo um ponto positivo
a organizagao, promovendo a retirada de situagdes voltadas para o interesse proprio orientando
a coletividade, além do compartilhamento de interesses, unidos em propoésito inico, propiciados
pela habilidade de comunicacao e flexibilidade da lideranca, pois, o lider torna-se um modelo,
um guia que busca conduzir seus liderados, proporcionando uma relacdo de proximidade,
impactando nas condigdes de rotina da organizagdo, inspirando, motivando seus colaboradores
os niveis de motivagdo tendem a se elevar, propiciando melhorias no clima organizacional.
(MAROTO, 2012; YAMASHITA, 2017).

E crucial ressaltar que neste estudo a um fator alarmante pois os colaboradores nio
sentem orgulho em trabalhar na instituicao em questao, entretanto os funcionario devem possuir
um sentimento de hombridade, honradez, pertencimento e satisfagdo por fazerem parte da
organizagao, caso contrario tal insatisfagdo impacta diretamente na felicidade do colaborador,
em contrapartida influencia diretamente na produtividade, podendo vir a gerar impactos ao
financeiro da institui¢cao, promovendo um clima organizacional ndo amigavel.

E valido informar que os dados coletados fornecem informagdes para compreender
quais categorias ou agdes merecem melhorias e se estdo condizentes ao que € estabelecido pelas
tematicas de motivagao e lideranca. O estudo também contribuira para as empresas que desejam
melhorar a o impacto gerencial, ou a interferéncia da lideranca na motivagdo funcional,
entendendo quais aspectos devem ser avaliados e considerados.

Torna-se importante ressaltar que a empresa ABC Varejo utiliza a pratica de feedbacks
360° graus, pois ouvir os colaboradores torna-se cada vez mais fundamental frente as alteracdes
no ambiente corporativo. Sendo importante ouvir o colaborador, ao final do questionario, os
mesmos foram indagados sobre sugestdes de melhorias das quais, os mesmos afirmaram ser
uma melhoria na comunicagdo interna, de modo que se estabelega canais favordveis a uma
interatividade 4gil, transparente, clara e sem ruidos, de facil entendimento a integrantes de todos
os niveis da organizagdo. (CHIAVENATO, 2014).

Apesar do estudo ter alcancado seus objetivos e ter respondido a problematizacio
proposta no estudo, sendo explicito que o chefe/gestor participante da pesquisa, ¢ sim um bom
lider na percepc¢ao da maioria, gerando alto nivel de motivacdo em seus colaboradores pelo
exemplo que transmite aos mesmo, € por sua capacidade de estimular as pessoas. Evidenciando
que ndo ha um estilo unico de lideranga na instituicdo objeto, mas sim uma mescla da lideranga
democratica, pois o gestor promove a lideranca consultiva/participativa, sendo ele o
impulsionador de seus colaboradores por orientar, direcionar e ajudar. Mas também se torna
evidente o estilo de lideranca carismatica, de estilo gerencial situacional. (CHIAVENATO,
2014).

A pesquisa continua aberta para novas abordagens, tanto no segmento varejista quanto
em outros negocios. Sugere-se ampliar as investigacdes em outras filiais da institui¢do, a fim
de tragar pontos e caracteristicas consideradas importantes a tematica e com esse estudo futuro
contribuir para a melhoria no sistema de gestdo pessoal, e consequentemente no fortalecimento
e maximizag¢ao dos resultados de satisfacao, motivacao e produtividade dos colaboradores.
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APENDICES
APENDICE 1: ROTEIRO ENTREVISTA COM GESTOR
Percepcao do Gestor Equipe (Chefia imediata)

1. Tempo na funciio atual:
() Até 2 anos
()de2 a5 anos
() mais de 5 anos

2. E capaz de delegar funcées e responsabilidades?
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira

3. Acredita na capacidade de sua equipe para atingir os objetivos definidos pela
organizacio
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira
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4. Estimula e valoriza a participacio dos funcionarios nas decisoes da equipe
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira

5. Compartilha conhecimentos e informacdes necessarias para realizacio do trabalho
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira

Estilo de Lideranca

6. Em sua opinido, qual dos trés estilos de lideranca abaixo contribui para a
motivacao dos colaboradores no trabalho:

() Voltado para resultados, afinal o que importa ¢ o cumprimento das metas e o valor da PLR.
() Voltado para resultados, mas com preocupacao com as pessoas, desde que ndo comprometam
o cumprimento das metas.

()Voltado para as pessoas, uma vez que valorizar as pessoas ¢ fundamental para o cumprimento
das metas.

7. Utilizando os parametros da questao anterior, qual estilo de lideranca é utilizado
por vocé como gestor?

1. () Voltado para resultados, afinal o que importa ¢ o cumprimento das metas e o valor da
PLR.
2. () Voltado para resultados, mas com preocupacdo com as pessoas, desde que ndo
comprometam o cumprimento das metas.
3. () Voltado para as pessoas, uma vez que valorizar as pessoas ¢ fundamental para o
cumprimento das metas.

8. Seu estilo lideranca gera o comprometimento da equipe para atingir os resultados
esperados pela organizacio
() Nunca
() Raramente
() Ocasionalmente
() Frequentemente
() Sempre

9. E acessivel
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira
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10. Reconhece os esforcos da equipe
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira

11. Reconhece os esforcos individuais
() Nunca atuo desta maneira
() Raramente atuo desta maneira
() Ocasionalmente atuo desta maneira
() Frequentemente atuo desta maneira
() Sempre atuo desta maneira

APENDICE 2: QUESTIONARIO COM OS COLABORADORES

Link Forms: https://forms.ele/hM42A8JJWsX{BkxP6

Como a Lideranca Interfere na Motivacao Dos Colaboradores.

Este instrumento tem como objetivo avaliar o nivel de Motivacdo dos colaboradores da empresa
ABC Varejo, quanto ao seu ambiente de trabalho e as praticas de Gestao em Recursos Humanos
e posteriormente sugerir oportunidades de melhorias.

Ao respondé-lo, procure ser fiel ao seu sentimento quanto ao tema que esta sendo perguntado.
Antecipadamente, agradecemos sua colaboragao.

1. Sexo
() Masculino
() Feminino

2. Faixa etaria
()18a29
()30a39
()40a49
()50a59
() Acima de 60

3. Estado Civil
() Solteiro

() Casado

() Divorciado
() Viuvo

4. Ha quanto tempo trabalha na empresa?
() Até 6 meses

() Mais de 6 meses a 2 anos

() Mais de 2 anos a 5 anos

() Acima de 5 anos
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5. Renda Mensal

() Até 2 salarios minimos

() Mais de 2 a 5 salarios minimos
() Mais de 5 a 10 salarios minimos
() Acima de 10 salarios minimos

Percepc¢do dos colaboradores a respeito de lideranca
Neste bloco serdo descritos qual a percepgao conceitual da tematica lideranga e quais as
caracteristicas de um lider

1. Qual o papel do lider? (Valido marcar mais de uma alternativa)
() dominar
() motivar
() questionar
() organizar
() orientar
() direcionar

2. Quais as Caracteristicas essenciais para o lider? (Valido marcar mais de uma
alternativa)
() Firmeza
() Comunicagao
() Competéncia
() Flexibilidade
() Motivador
Outro:

Escala de Avaliagao de Estilos Gerenciais (EAEG)

Voce encontrard a seguir uma série de itens que descrevem comportamentos que sao
Apresentados pelas chefias no dia a dia de trabalho com os seus subordinados. Examine
Cada descricao e indique o quanto ela corresponde & maneira como a sua chefia imediata
se comporta na organizagao

3. E atencioso (a) no relacionamento com os subordinados.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

4. E compreensivo (a) com as falhas e erros dos subordinados.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

5. D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado dependendo da sua
disposicio para realizar a tarefa.
() Nunca agem assim
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() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim
6. Coloca o trabalho em primeiro lugar.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

7. Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

8. E rigido (a) no cumprimento dos prazos estabelecidos.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

9. Valoriza a disciplina e a subordinacao (hierarquia).
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

10. D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se seguros diante da tarefa a ser
executada.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

11. D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo da sua
competéncia para realizar a tarefa.
() Nunca agem assim
() Raramente agem assim
() Ocasionalmente agem assim
() Frequentemente agem assim
() Sempre agem assim

Percepcao dos colaboradores a respeito de motivacao
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Neste bloco serdo descritos qual a percepgao conceitual da temdtica motivagao.

12. Sinto-me estimulado a aprender.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

13. Sinto que posso crescer profissionalmente em minha area.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

14. Sinto que o meu crescimento depende do meu esforco.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

15. Tenho vontade de vir para o trabalho.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

16. Gosto do trabalho que executo.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

17. Tenho orgulho de trabalhar na empresa.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

18. Sinto-me satisfeito com minha funcao.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente
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19. O salario que recebo é compativel com a funcio que exerco.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

20. A empresa tem uma boa imagem entre seus funcionarios.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Imparcial
() Concordo
() Concordo Totalmente

21. Se pudessem opinar quais seriam as Sugestoes dos sobre acoes de melhorias para
o Ambiente de trabalho:
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